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МОТИВАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА:  
ОЦІНКА ФАКТОРІВ, МОДЕЛЮВАННЯ ЗВ’ЯЗКІВ   
 
Узагальнено методологічні підходи до тлумачення соціально-
економічної сутності мотивації. Розроблено систему факторів моти-
вації персоналу, що відповідає, з одного боку класифікації потреб 
працівників, а з іншого – логіці застосування та складу важелів 
управлінського впливу на підприємствах. Зокрема, запропоновано 
проводити відповідні оцінки за групами економічних, соціально-
психологічних та організаційних факторів, деталізація яких розро-
блена авторами відповідно до потреб та можливостей підприємст-
ва. Власна система факторів апробована на одному з підприємств, 
що є унікальним у своєму виді економічної діяльності. Доведено, 
що запропонований підхід до оцінки ефективності використання 
факторів мотивації дозволяє виявляти можливості удосконалення 
управління працею. На основі економіко-математичного моделю-
вання проілюстровано можливості оцінки впливу факторів мотива-
ції на пов’язані з ними соціально-економічні результати діяльності 
підприємства.  
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Вступ. Проблема ефективної мотивації персоналу підприємства 
залишається завжди актуальним об’єктом науково-прикладних дос-
ліджень. Надаючи підприємству майже невичерпні можливості пок-
ращення як факторної, так і загальної продуктивності, а отже й кон-
курентоспроможності та забезпечення стійкого економічного розви-
тку, система мотивації персоналу залишається, водночас, одним з 
найбільш динамічних об’єктів управління підприємством, правильна 
організація якої вимагає постійного пошуку шляхів удосконалення. 
Відтак, обґрунтований вибір чинників посилення вмотивованості та 
результативності дій персоналу, а також вивчення зв’язків системи 
мотивації з іншими складовими та результатами економічного роз-
витку підприємства вимагає застосування адекватного інструмента-
рію оцінки та важелів впливу на найбільш вагомі фактори мотивації 
персоналу.   





Аналіз останніх досліджень. Дослідженню питань удоскона-
лення мотивації у її взаємозв’язку з результатами діяльності підпри-
ємств присвячено наукові праці вчених – класиків економічної науки, 
зокрема: С. Адамса, К. Альдерфера, В. Врума, Ф. Герцберга, Е. Лоуле-
ра, Д. МакГрегора, Д. МакКлеланда, А. Маслоу, Л. Портера, Ф. Тейло-
ра та інших. Вагомий внесок у розвиток сучасної теорії мотивації 
здійснили такі вітчизняні дослідники, як Н. Гавкалова, Г. Дмитренко, 
А. Колот, І. Крейдич, М. Рогоза та інші. Праці цих вчених сформували 
теоретико-методологічне підґрунтя дослідження потреб персоналу 
та мотиваційних процесів. Водночас, застосування існуючого теоре-
тико-методичного апарату до вивчення мотивації персоналу підпри-
ємства з урахуванням специфіки його ринкового середовища вима-
гає продовження досліджень задля виявлення відповідних сучасним 
реаліям важелів впливу на потреби персоналу відповідно до можли-
востей підприємства щодо їх задоволення.  
Постановка завдання. Отже, завданням власного дослідження 
є оцінка дії комплексу факторів мотивації та вивчення їх взає-
мозв’язків з іншими соціально-економічними результатами діяльно-
сті підприємства на прикладі одного з унікальних українських підп-
риємств, що займається видобутком, обробкою бурштину та торгів-
лею готовою продукцією – ДП «Бурштин України». 
Наукові результати. Задля ефективної оцінки стану мотивації 
та виявлення її впливу на результати роботи підприємства, за основу 
у своїй роботі приймаємо такі концептуальні засади. Починаючи з 
праць фундаторів теорій мотивації, сучасні підходи до розуміння мо-
тивації зосереджені у трьох напрямах: 
1) розуміння мотивації як процесу спонукання, стимулювання, 
формування мотивів як підґрунтя вчинків чи формування стимулів до 
праці з незначними подальшими редакційними розбіжностями, що 
не змінює сутності мотивації як процесу спонукання до діяльності 
задля досягнення цілей організації. Такі підходи характерні, напри-
клад, для праць Кибанова А. [1, С. 503], Коленди Н. [2, С. 51], Осовсь-
кої Т. [3, С. 192], Шапіро С. [4, С. 14] та інших; 
2) системи стимулів, спонукальних причин чи факторів, що ви-
значають поведінку працівника, надаючи їй спрямованості на досяг-
нення особистих цілей та цілей організації.  Таку позицію обстоюють 
вчені: Дворецька Г. [5, С. 127], Занюк С. [6, С. 4], Колот А. [7, С. 11], 
Петюх В. [8, С. 49], Тимошенко І., Соснін О. [9, С. 227]; 
3) компромісні ідеї, в яких поєднується статичне розуміння моти-
вації як сукупності рушійних сил, якими може скористатись підпри-
ємство для формування позитивних мотивів до дій, а також її дина-
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мічна складова як власне процес формування таких рушійних сил. 
Прикладом таких досліджень можуть бути праці Комарова Е., у розу-
мінні якого мотивація «з одного боку – це мотиваційна система одно-
го та/або декількох працівників, а з іншого – процес мотивації інди-
віда, групи, колективу» [10, С. 39]. Схожого підходу притримується 
Крушельницька О., яка тлумачить мотивацію як «довготерміновий 
вплив на працівників з метою зміни за заданими параметрами стру-
ктури ціннісних орієнтацій та інтересів, формування відповідної мо-
тиваційної системи і розвиток на цій основі трудового потенціалу» 
[11, С. 14]. 
За різними підходами до тлумачення сутності мотивації (як сис-
тема чинників, процес їх створення та застосування чи концепції, в 
яких передбачено поєднання цих аспектів) та відповідно мотивацій-
ними теоріями, що відштовхуються від якогось із основоположних 
понять мотивації (потреби та / чи процеси впливу на них), немає су-
перечності в основному: мотиви як центральний елемент досліджен-
ня мотивації визначаються існуючими та усвідомленими потребами. 
Відтак, процес їх оцінки та відповідно вибору важелів впливу на них 
буде тим ефективнішим, чим більше сукупність обраних важелів 
влучає в ціль – задоволення найбільш нагальних та пріоритетних по-
треб. Такий зв’язок відомий з кожної з теорій мотивації у вигляді ло-
гічної послідовності взаємопов’язаних категорій «потреби → інтереси 
→ мотиви → дії».   
Узагальнюючи такі методологічні засади та адаптуючи їх до рі-
вня дослідження мотивації персоналу виробничого підприємства, в 
основу власного підходу покладаємо таке тлумачення. Мотивація – 
це сукупність мотивів, що визначає готовність до праці та ґрунтуєть-
ся на дослідженні потреб в процесі соціального аудиту. Соціально-
економічна сутність мотивації полягає у наявності комплексу умов, 
трансформуючи які  в інструменти, або ж фактори, впливу на етапі 
формування інтересу та мотивів, суб’єкт мотивування може спонука-
ти людину до дії. При цьому важливо досягнути такого балансу інте-
ресу сторін, щоб за наявних у розпорядженні підприємства обмеже-
них економічних ресурсів були обрані найбільш дієві мотиваційні 
фактори, структура та характер яких дозволяла б найповніше задо-
вольнити потреби працівників. В такому випадку максимізуються ко-
рисні ефекти для всіх стейкхолдерів соціально-трудових відносин: 
працівників (через задоволення актуальних потреб), підприємства 
(завдяки досягненню цілей організації через зростання продуктив-
ності праці та інших економічних результатів), держави (зменшення 
конфліктності у трудових відносинах, плинності найманих працівни-
ків, а відтак і економії витрат на соціальну підтримку у випадках 





втрати роботи). Як бачимо з наведеного, забезпечення ефективності 
мотиваційного процесу є вигідним навіть в економічному аспекті, не 
кажучи вже про соціальні наслідки. Тому вибір дієвих стимулів пе-
редбачає спочатку формування системи адекватних потребам праці-
вників факторів мотивації. 
Продовжуючи такі ідеї, нами розроблена система факторів мо-
тивації персоналу, в якій фактори згруповані на економічні, соціаль-
но-психологічні та організаційні. Її взаємозв’язок з іншими складо-
вими мотиваційного механізму наведені на слайді. Така система з 
одного боку відповідає можливостям групування потреб працівників, 
а з іншого – цілком відповідає логіці застосування та структурі важе-
лів управлінського впливу на підприємствах. 
Апробація зазначеної системи факторів шляхом оцінки задово-
леності їх використанням на підприємстві проведена нами у соціоло-
гічному опитуванні персоналу, в якому в’язи участь 30 працівників 
(28% від середньооблікової чисельності персоналу). Вибірка є репре-
зентативною та структурно відповідає розподілу персоналу за осно-
вними групами. Результати опитування, узагальнені до середніх оці-
нок за кожною складовою та відповідним блоком системи факторів 
мотивації подані в таблиці. 
Таблиця 
Результати соціологічного опитування персоналу ДП «Бурштин  






















х10 Задоволеність розміром заробітної плати 
5,27 
5,3 
х11 Можливість понаднормового заробітку 5,2 
х12 












Забезпеченість ресурсами, сировиною для без-
перебійної роботи 
5,0 
х16 Застосування нових технологій виробництва 3,1 
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Винагородження та підтримка інноваційних 
ідей працівників керівництвом 
4,2 
х22 




Можливість самоконтролю за ходом та якістю 
виконуваних робіт 
6,8 
х24 Визнання і схвалення результатів 7,2 
х25 
Відчуття поваги та визнання (повага з боку ото-
чення – керівників, підлеглих, самоповага) 
6,9 
х26 








Наявність корпоративних святкувань та інших 
форм, що виділяють як працівника конкретного 
підприємства 
6,9 















х31 Можливість кар’єрного росту, успіху 4,6 
х32 Можливість творчого і ділового зростання 6,8 
х33 




Система зворотного зв’язку у відносинах керів-
ників та підлеглих, виконавців та клієнтів 
5,8 
х35 
Своєчасне надання інформації працівникам 
щодо виконуваних завдань 
7,7 
х36 Зручність доїзду до підприємства 5,5 
х37 
Відповідність кваліфікації рівню складності ви-
конуваних робіт 
6,8 
х38 Практичний досвід і навички 5,9 
х39 Застосування програм навчання персоналу 6,5 
 
Отже, при тому, що персонал підприємства загалом демонструє 
високу стійкість зв’язків з підприємством (рівень плинності набагато 
менший порівняно з середнім в області при протилежних закономір-
ностях в оплаті праці), результати дослідження дозволяють ствер-
джувати про суттєві резерви удосконалення мотивації практично за 
кожною з груп факторів. Щодо економічних факторів, то загальна 
оцінка задоволеності їх використанням становить 5,22 бали з 10 мо-





жливих. Низькими також є оцінки респондентів щодо ефективності 
застосування і інших факторів. Так, за групою соціально-
психологічних факторів середня оцінка є дещо більшою і становить 
6,22 бали, що також свідчить про можливості удосконалення цієї 
складової. Щодо організаційних факторів впливу, то задоволеність їх 
використанням в середньому становить 5,86 бали.  
Звичайно, в таких оцінках може відображатися суб’єктивне пе-
ребільшення працівниками можливостей підприємства щодо покра-
щення системи мотивації. Але постійний моніторинг задоволеності 
факторами мотивації є необхідною умовою пошуку можливостей 
удосконалення управління підприємством.   
Для ілюстрації таких можливостей нами проведено моделю-
вання зв’язків факторів мотивації та їх впливу на окремі результати 
діяльності персоналу та підприємства. Для цього використовуємо 
соціоекономічний підхід до формулювання гіпотез щодо наявності 
зв’язків та одну з універсальних економіко-математичних моделей –  
лінійну регресійну модель на основі адитивної згортки: 







y a a x

  ,         (1) 
де 
i
y – залежна змінна, результуючий показник, %; 
i
x  – і-тий фактор 





a  – параметри моделі. 
Гіпотези дослідження:  
 гіпотеза 1. Рівень задоволеності визначеними факторами мотива-
ції чинить істотний вплив на загальне відчуття вмотивованості пер-
соналу до продуктивної праці на підприємстві (результат для переві-
рки гіпотези, у1 – самооцінка рівня вмотивованості до праці); 
 гіпотеза 2. Задоволеність факторами мотивації визначає викорис-
тання трудового потенціалу працівника (результат для перевірки гі-
потези, у2 – самооцінка рівня використання трудового потенціалу); 
 гіпотеза 3. Задоволеність використовуваними підприємством фак-
торами мотивації формує стійкі зв’язки з підприємством (результат 
для перевірки гіпотези, у3  – самооцінка стійкості зв’язків з підприєм-
ством). 
Перевіряючи гіпотезу 1, виявлено існування залежності факто-
рів та загального відчуття вмотивованості до праці на цьому підпри-
ємстві. Оцінене вибіркове рівняння регресії має вигляд:  
     
1 10 34 35
 2,961  0,350   0,432   0,514y x x x    .   
Провівши перевірку за критерієм Фішера, можна зробити ви-
сновок про статистичну значимість економетричної моделі у цілому 
та її адекватність, оскільки виконується умова F* > Fкр (133,75 > 
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2,98). А при перевірці кожного оціненого параметра за критерієм 
Стьюдента можна зробити висновок про те, що всі параметри є ста-
тистично значимими, оскільки  виконується умова перевірки t0* > tкр 
(|-4,11| > 2,05); t10* > tкр (5,79 > 2,058); t34* > tкр (2,62 > 2,05); t35* > 
tкр (4,43 > 2,05). Таким чином, оцінена лінійна регресія є якісною та 
статистично значимою і тому на її основі можна здійснювати адеква-
тний економіко-математичний аналіз та прогнозування. 
Провівши аналогічний аналіз для перевірки гіпотези 2, також 
підтверджено залежність результуючого показника  використання 
трудового потенціалу від факторів впливу, що наведені у рівнянні ре-
гресії: 
                        
2 11 28
1 ,970  0,208   0,669y x x   .   
Аналогічно до попередньої перевірки статистичної значимості 
отриманої моделі можемо зробити висновки про її валідність та аде-
кватність, оскільки виконується умова F* > Fкр (45,08 > 3,35), як і за 
критерієм Стьюдента: t0* > tкр (3,411 > 2,052); t11* > tкр (2,652 > 
2,052); t28* > tкр (7,675 > 2,052).  
У межах перевірки гіпотези 3 виявлено вплив факторів мотива-
ції на результат у вигляді стійкості зав’язків з підприємством: 
3 10 34 13
 3,569  0,483   0,701  0,254y x x x    .  
Як і в попередніх випадках, повторюємо процедуру перевірки 
статистичної значимості. Модель є значимою та адекватною, оскіль-
ки виконується умова F* > Fкр (92,63 > 2,98). А за критерієм Стьюден-
та також  виконується умова перевірки: t0* > tкр (|-4,25| > 2,05); t10* > 
tкр (5,57 > 2,05); t34* > tкр (4,97 > 2,05); t13* > tкр (2,19 > 2,05).  
Отже, менеджменту ДП «Бурштин України» для удосконалення 
мотивації персоналу найбільшу увагу варто звернути на такі значимі 
для працівників фактори мотивації: заробітна плата; можливість по-
наднормового заробітку; забезпеченість транспортними засобами 
для виробничих потреб; система зворотного зв’язку; своєчасне на-
дання інформації працівникам щодо виконуваних завдань; розвиток 
корпоративної культури.  
Вплив на посилення дії кожного з цих факторів хоча б на 1% 
може суттєво підвищити відчуття вмотивованості до роботи саме на 
цьому підприємстві, а відтак слугувати в подальшому джерелом під-
вищення продуктивності праці та ефективних соціально-економічних 
змін у виробничому процесі. 
Найбільш значимими виявилися такі фактори продуктивності 
праці, що фактично відображають самооцінку респондентами рівня 
використання свого трудового потенціалу як можливості для понад-
нормового заробітку, корпоративні святкування та інші форми, що 
ідентифікують причетність працівника до конкретного підприємства. 
Щодо прив’язаності до підприємства, формування стійких 





зв’язків з них, то найбільш значимими виявилися такі фактори: за-
робітна плата; задоволеність диференціацією заробітної плати; стиль 
і методи управління адміністрації; відпустки; система зворотного 
зв’язку у відносинах керівників та підлеглих, виконавців та клієнтів; 
своєчасне надання інформації працівникам щодо виконуваних за-
вдань; забезпечення транспортом для виробничих потреб. 
Висновки. Отже, система факторів мотивації, розроблена нами 
в контексті балансу інтересу сторін щодо використання мотивацій-
них інструментів, є теоретично спроможною та має прикладну цін-
ність у застосуванні у зв’язку з можливістю виявлення резервів удо-
сконалення управління працею на підприємстві. Формалізовані за-
лежності зв’язків факторів мотивації та їх впливу на результати уп-
равління персоналом дозволяють вважати обрані нами фактори мо-
тивації достатньо дієвими для планування майбутніх дій щодо удо-
сконалення мотивації персоналу задля збереження сформованого 
кадрового складу, а відтак і досягнення цілей підприємства в довго-
строковій перспективі. 
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PERSONNEL MOTIVATION: EVALUATION OF FACTORS, RELATION 
MODELING  
 
The methodological approaches to the interpretation of the socio-
economic essence of motivation are generalized. The system of 
factors of motivation of the personnel is worked out. It corresponds, 
on the one hand, to the classification of the employees’ needs, and, on 
the other hand, to the logic of application and the composition of the 
managerial influence tools at the enterprises. In particular, it is 
proposed to conduct appropriate assessments in groups of economic, 
socio-psychological and organizational factors. Their detailed 
composition was created by the authors in accordance with the needs 
and capabilities of the enterprise. Own system of factors was tested 
on one of the enterprises, which is unique in the appropriate kind of 
economic activity. It is proved that the offered approach to the 
estimation of efficiency of motivation factors usage allows defining 
possibilities of improvement of human resources management. The 
possibilities to estimate the influence of motivation factors on the 
related socio-economic results of the enterprise activity are 
illustrated based on the economic-mathematical modelling. 
Keywords: modelling, motivation, personnel, needs, factors. 
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МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ:  
ОЦЕНКА ФАКТОРОВ, МОДЕЛИРОВАНИЕ СВЯЗЕЙ 
 
Обобщены методологические подходы к толкованию социально-
экономической сущности мотивации. Разработана система факто-
ров мотивации персонала, соответствующая, с одной стороны 
классификации потребностей работников, а с другой – логике при-





менения и составу инструментов управленческого воздействия на 
предприятиях. В частности, предложено проводить соответствую-
щие оценки по группам экономических, социально-
психологических и организационных факторов, детализация ко-
торых разработана авторами в соответствии с потребностями и во-
зможностями предприятия. Собственная система факторов апро-
бирована на одном из предприятий, которое является уникальным 
в своем виде экономической деятельности. Доказано, что предло-
женный подход к оценке эффективности использования факторов 
мотивации позволяет выявлять возможности совершенствования 
управления трудом. На основе экономико-математического моде-
лирования проиллюстрированы возможности оценки влияния фак-
торов мотивации на связанные с ними социально-экономические 
результаты деятельности предприятия.   
Ключевые слова: моделирование, мотивация, персонал, потребнос-
ти, факторы. 
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